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Abstrak 
Permasalahan dalam penelitian ini apakah Gaya Kepemimpinan Transformasional dan 
Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan serta serta variabel 
manakah yang berpengaruh dominan terhadap Kinerja Perawat di Rumah Sakit Umum 
Lasinrang Kabupaten Pinrang. Menjawab permasalahan tersebut maka digunakan metode 
analisis deskriptif, analisis kuantitatif dengan alat analisis regresi berganda. Dari hasil analisis 
uji statistik menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh secara 
positif dan signifikan terhadap Kinerja Perawat sementara kepuasan kerja tidak berpengaruh 
dan tidak signifikan terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit Umum Lasinrang Kabupaten 
Pinrang. Hipotesis pertama yang diajukan terbukti sementara hipotesis yang kedua tidak 
terbukti. Dari hasil yang koefisien regresi terlihat bahwa variabel yang lebih dominan 
pengaruhnya terhadap Kinerja Perawat yaitu Pengaruh Gaya Kepemimpinan 
Transformasional yaitu sehingga hipotesis yang ketiga yang diajukan terbukti. Hasil pengujian 
regresi diperoleh hasil bahwa varibel Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh 
secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Perawat sementara variabel Kepuasan Kerja 
tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Perawat, sedangkan variabel 
yang dominan berpengaruh terhadap Kinerja perawat adalah Gaya Kepemimpinan 
Transformasional, hal ini disebabkan karena Gaya Kepemimpinan Transformasional 
mempunyai nilai koefesien regresi serta t hitung yang lebih besar jika dibandingkan dengan 
variabel Kepuasan Kerja.  




Sumber daya manusia merupakan aset vital suatu organisasi karena perannya dalam 
implementasi strategi sangat penting yaitu sebagai subjek pelaksana dari strategi organisasi. 
Sumber daya manusia ini adalah orang-orang yang ada dalam organisasi yang berkaitan 
langsung dengan pekerjaannya di dalam organisasi.  Mempunyai sumber daya manusia yang 
berkualitas dan profesional merupakan harapan organisasi bagi organisasi yang memiliki hal 
tersebut akan dapat mencapai kinerja yang optimal sesuai yang diinginkan organisasi, baik 
oleh pegawai individu maupun kelompok (Teamwork) dalam organisasi sehingga tujuan akan 
dapat dicapai dan diwujudkan (Hasibuan,1999). Kepemimpinan merupakan salah satu isu 
dalam manajemen yang masih cukup menarik untuk diperbincangkan. Media massa baik 
elektronik maupun cetak seringkali menampilkan opini dan pembicaraan yang membahas 
seputar kepemimpinan. Peran kepemimpinan yang sangat strategis dan penting bagi 
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pencapaian visi, misi dan tujuan suatu organisasi merupakan salah satu motif yang 
mendorong manusia untuk selalu menyelidiki seluk beluk yang terkait dengan kepemimpinan. 
Faktor pertama yang diidentifikasikan mempengaruhi kinerja adalah kepemimpinan. 
Pemimpin dengan gaya kepemimpinannya menentukan strategi organisasi baik jangka 
panjang maupun jangka pendek. Kepemimpinan merupakan pengarahan langsung dan tidak 
langsung kepada pegawai untuk melakukan pekerjaan (Munirah, 2012:2). Hubungan antara 
kinerja pegawai dan gaya kepemimpinan berpengaruh dalam pencapaian tujuan suatu 
organisasi. Mengenai gaya kepemimpinan pada organisasi, setiap pemimpin pada masing-
masing organisasi mempunyai gaya kepemimpinan yang berbeda-beda antara yang satu 
dengan yang lain baik sektor publik maupun swasta. Bentuk gaya kepemimpinan yang 
diterapkan dalam suatu organisasi mungkindapat mempengaruhi kinerja pegawai. Adanya 
gaya kepemimpinan yang sesuai dengan situasi dan kondisi organisasi maka pegawai akan 
lebih bersemangat dalam menjalankan tugas dan kewajibannya dan mempunyai harapan 
terpenuhinya kebutuhan. 
Gaya kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang tidak 
hanya sebatas hubungan kerja saja, akan tetapi lebih mengarah pada pemberian motivasi, 
perhatian kepada kebutuhan individu, dan lain-lainnya yang mengarah pada penghargaan 
kepada pegawai sebagai manusia yang memiliki hak-hak asasi. Gaya kepemimpinan 
transformasional yang diterapkan oleh pimpinan yang disertai dengan adanya motivasi 
berprestasi pegawai dapat mempengaruhi kepuasan kerja pegawai (Purnomo dan Cholil, 
2010:28). Kepemimpinan transformasional sangat berpengaruh dalam meningkatkan 
kepuasan karyawan (Furkan et al dalam Udayana dan Riana, 2015:3069). Mengingat Rumah 
Sakit Umum Lasinrang Kabupaten Pinrang yang bergerak di bidang jasa pelayanan 
kesehatan yang membutuhkan perawat yang bekerja secara profesional dalam memberikan 
pelayanan terhadap pasien yang harus didukung dengan seorang pemimpin yang mampu 
memberikan perhatiannya kepada persoalan-persoalan yang dihadapi oleh perawatnya agar 
tidak terjadi keluhan dari pasien yang dampaknya cukup besar terhadap nama baik Rumah 
Sakit Umum Lasinrang Kabupaten Pinrang. Sehingga ada kesan bahwa gaya kepemimpinan 
transformasional ini dapat menumbuhkan rasa kebersamaan yang tinggi.  
Gaya kepemimpinan transformasional sangat diperlukan dalam lingkungan kerja 
rumah sakit khususnya perawat. Dalam hal ini peneliti menfokuskan penelitian pada Rumah 
Sakit Umum Lasinrang kabupaten Pinrang. Rumah Sakit Umum Lasinrang merupakan 
pelayanan kesehatan yang dibangun pada awal tahun 1960 yang terletak di jalan Lasinrang 
no. 26 Pinrang. Perubahan status kelas C berdasarkan SK Menteri Kesehatan RI Nomor: 
543/ Menkes/ SK/ VI/ 1996 sejalan dengan meningkatnya permintaan pelayanan kesehatan. 
Sedangkan sarana dan prasarana sudah tidak memungkinkan untuk dikembangkan maka 
pada tanggal 1 Agustus 1996 mulai dilaksanakan pembangunan di lokasi baru dengan 
peletakan batu pertama oleh Bupati Pinrang H. A. Firdaus Amirullah. Rumah Sakit Umum 
Lasinrang Pinrang yang mulanya menempati luas tanah ± 3 ha yang terletak di jalan Macan 
no. 22 di Kelurahan Macorawalie Kecamatan Watang Sawitto, pembangunan rumah sakit 
dilaksanakan secara bertahap. Rumah sakit berkembang sangat pesat berkat dukungan 
Pemerintah Daerah yaitu Bupati Pinrang dalam hal ini bapak H. Andi Aslam Patonangi, SH, 
M. Si yang mempunyai perhatian besar terhadap peningkatan pelayanan kesehatan di 
Rumah Sakit Umum Lasinrang. 
Rumah Sakit Umum Lasinrang memiliki jumlah tenaga perawat yang cukup banyak 
dan memiliki tingkat pendidikan yang berbeda-beda. Adapun jumlah perawat di Rumah Sakit 
Umum Lasinrang sebanyak 197 orang yang terdiri dari Ners sebanyak 11 orang, perawat gigi 
sebanyak 5 orang, perawat bedah sebanyak 10 orang, perawat lainnya sebanyak 171 orang. 
Berdasarkan jumlah perawat yang ada di Rumah Sakit Umum Lasinrang Kabupaten Pinrang 
maka diperoleh data kinerja selama tahun 2014 adalah sebesar 64,8% dimana kemampuan 
perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan secara maksimal kepada pasien. Rumah 
sakit merupakan tempat pemberian pelayanan kesehatan serta suatu organisasi dengan 
sistem terbuka dan selalu berinteraksi dengan lingkungannya untuk mencapai suatu 
keseimbangan yang dinamis dan mempunyai fungsi utama melayani masyarakat yang 
membutuhkan pelayanan kesehatan. Pelayanan di rumah sakit merupakan bentuk pelayanan 
yang diberikan kepada pasien oleh suatu tim multidisiplin termasuk tim keperawatan. Tim 
keperawatan merupakan anggota tim garda depan yang menghadapi masalah pasien selama 
24 jam secara terus menerus. Tim pelayanan keperawatan memberikan pelayanan kepada 
pasien sesuai dengan ilmu keperawatan dan standar yang ditetapkan. Hal ini ditujukan agar 
pelayanan keperawatan yang diberikan senantiasa merupakan pelayanan yang aman serta 
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dapat memenuhi kebutuhan dan harapan pasien. Kinerja pemberi pelayanan kesehatan 
khususnya perawat pelaksana dapat dipengaruhi oleh kemampuan yang dilakukan oleh 
seorang pemimpin. Selain kepemimpinan, dalam rangka meningkatkan kinerja perawat, 
kepuasan kerja juga perlu diperhatikan. Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu 
yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai 
dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan 
dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya terhadap 
kegiatan tersebut.  
Dengan demikian, kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang 
atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja (Rivai 
dan Sagala, 2013:856). Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Dalimunthe dan 
Sitti Raha Agoes Salim (2014) yang melakukan penelitian pada kantor Pengawasan dan 
pelayanan Bea dan cukai Tipe Madya Pabean B Medan, dimana dalam penelitian tersebut 
didapatkan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Fenomena yang terjadi di Rumah Sakit Umum Lasinrang Kabupaten Pinrang, 
adanya tugas delegasi atau limpahan wewenang yang dilaksanakan perawat yang terlalu 
banyak sehingga beban kerja perawat bertambah yang berdampak pada menurunnya kinerja 
perawat tersebut. Hal ini menyebabkan pasien mengeluh karena pasien merasa tidak 
langsung diberikan tindakan atau merasa tidak dihiraukan oleh perawat. Seperti pada kasus 
yang terjadi di Rumah Sakit Umum Lasinrang dimana seorang bayi yang berusia 2 bulan 10 
hari meredang nyawa dipangkuan ibunya akibat berbelit-belitnya pengurusan administrasi 
sehingga tidak langsung mendapatkan tindakan perawatan. Tidak hanya itu dalam hal 
kepemimpinan, kurangnya kemampuan manajerial terutama perencanaan dan reward yang 
diberikan oleh pemimpin membuat perawat merasa tidak diperhatikan dan bekerja hanya 
sebagai rutinitas. 
Berdasarkan fenomena yang dilansir oleh TRIBUN TIMUR online yang memberitakan 
munculnya kisruh ancaman mogok kerja dokter spesialis Rumah Sakit Umum Lasinrang 
membuat bupati Pinrang melakukan audit managemen rumah sakit. Protes dokter spesialis 
ini mencuat karena turunnya uang jasa medik yang diterima padahal menurutnya pasien 
meningkat, akibatnya berimbas pada sistem pelayanan yang kurang maksimal dimana pasien 
tidak terlayani disebabkan aksi mogok kerja dokter spesialis yang sengaja mogok kerja 
karena ingin mempertanyakan hak-hak mereka karena pihak manajemen rumah sakit 
menurunkan besaran upah jasa medik tersebut secara sepihak dan tanpa ada pemberitahuan 
atau kordinasi sebelumnya. Kejadian di atas menunjukkan permasalahan-permasalahan yang 
timbul mengenai kinerja perawat yang merupakan suatu indikasi bahwa peranan pemimpin 
sebagai pengelolah sumber daya manusia sangat diperlukan. Jika permasalahan kinerja 
tersebut tidak diatasi dengan baik maka organisasi tersebut akan cenderung mengalami 
penurunan yang signifikan secara perlahan dan bersifat merugikan organisasi itu sendiri, baik 
jangka pendek maupun jangka panjang. Olehnya itu untuk dapat meningkatkan kinerja 
perawat tersebut maka penulis tertarik untuk memilih judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan 
Transformasional dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Perawat Di Rumah Sakit Umum 
Lasinrang Kabupaten Pinrang”. 
 
II. Tinjauan Pustaka 
 
Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari ilmu manajemen. Dimana 
dalam hal ini manajemen sumber daya manusia pembahasannya mengenai pengaturan 
peranan manajemen dalam mewujudkan tujuan optimal. Selain itu manajemen sumber daya 
manusia merupakan wadah untuk mengembangkan manusia agar menjadi sumber daya 
yang potensial sehingga mampu memberikan kontribusi bagi organisasi. Beberapa ahli 
mendefinisikan pengertian dari manajemen sumber daya manusia sebagai berikut: Menurut 
Gibson, (2001: 7) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah sebagai berikut: “Human 
resources managemen can be defined as the process of accomplishing or organizational 
objectives by acquiring, retaining, terminating, developing, and proferly using the human 
resources in an organization.” Amstrong (2002:1) juga mengemukakan bahwa, “human 
resources management is defined as a strategic and coherent approach to the management 
of an organization most valued assets the people working there who individually and 
collectively contribute to the achievement of it’s objectivies.” Hasibuan (2005: 10): “MSDM 
adalah ilmu yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien 
membantu terwujudnya tujuan perusahaan, pegawai, dan masyarakat. Siagian (2002: 21) 
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memberikan definisi Manajemen Sumber Daya Manusia sebagai berikut:“ Manajemen 
Sumber daya manusia adalah seni untuk  merencanakan, mengorganisasikan, mengarahkan, 
mengawasi kegiatan- kegiatan Sumber daya manusia atau pegawai dalam rangka mencapai 
tujuan tujuan perusahaan.” Simamora (2004: 4) menyatakan bahwa “manajemen sumber 
daya manusia adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, 
pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok karyawan.” Manajemen sumber daya 
manusia merupakan aktivitas-aktivitas yang dilaksanakan agar tenaga kerja di dalam 
organisasi dapat digunakan secara efisien guna mencapai berbagai tujuan. Setiap organisasi, 
baik organisasi bisnis maupun organisasi pemerintahan menginginkan sumber daya manusia 
yang dimilikinya dapat memberikan kontribusi sebesar-besarnya bagi organisasi. Namun, 
dalam kenyataannya sering ditemui bahwa kemampuan sumber daya manusia belum dapat 
memenuhi harapan manajer maupun pemimpin (Wibowo, 2010:435). Produktivitas suatu 
perusahaan akan meningkat apabila sumber daya manusia yang ada pada perusahaan 
tersebut merupakan orang-orang yang sudah direncanakan, disesuaikan dengan kebutuhan 
perusahaan. Manajemen SDM merupakan sistem yang terdiri dari banyak aktivitas 
independen (saling terkait satu sama lain). Aktivitas ini tidak berlangsung menurut isolasi, 
yang jelasnya setiap aktivitas mempengaruhi SDM lain (Rivai, 2013:2). Menurut Wether dan 
McAvoy (2012) mendefenisikan manajemen sumber daya manusia sebagai aktivitas-aktivitas 
yang mencoba menfasilitasi orang-orang di dalam organisasi untuk berkontribusi dalam 
pencapaian rencana strategis organisasi. 
Kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi sekelompok orang sehingga mau 
bekerja dengan sungguh-sungguh, untuk meraih tujuan kelompoknya (Koontz dan 
O’Donnel,2012:381). Kemudian Fiedler, (2012:381), mengemukakan bahwa kepemimpinan 
pada dasarnya merupakan pola hubungan antara individu-individu yang menggunakan 
wewenang dan pengaruhnya terhadap kelompok orang agar bekerja bersama-sama untuk 
mencapai tujuan. Sedangkan (John Pfiffner, 2012:381) mengartikan kepemimpinan adalah 
kemampuan mengordinasikan dan memotivasi orang-orang dan kelompok untuk mencapai 
tujuan yang dikehendaki. Kepemimpinan juga sangat erat hubungannya dengan 
kepercayaan. Membangun kepercayaan anggota atau bawahan itu sangat sulit sehingga 
diperlukan bukti nyata ketika memimpin suatu organisasi. Wexley & Yuki, (2012:381), 
mendefinisikan kepemimpinan mengandung arti mempengaruhi orang lain untuk lebih 
berusaha mengarahkan tenaga dalam tugasnya atau mengubah tingkah laku mereka. Gaya 
kepemimpinan merupakan aspek penting untuk mencapai dan meningkatkan keberhasilan 
kepemimpinan seseorang dalam suatu organisasi. Gaya kepemimpinan merupakan pola 
pendekatan atau cara yang dipilih dalam mengarahkan dan mempengaruhi orang lain. 
 Menurut Hani Handoko, (2010), Gaya kepemimpinan adalah suatu cara 
pemimpin untuk mempengaruhi bawahannya. Jadi gaya kepemimpinan mirip dengan 
pemilihan dan penggunaan unsur yang tepat demi mencapai dan meningkatkan kinerja 
organisasi. Gaya kepemimpinan merupakan cara pimpinan untuk mempengaruhi orang lain 
atau bawahannya sedemikian rupa sehingga orang tersebut mau melakukan kehendak 
pimpinan untuk mencapai tujuan organisasi meskipun secara pribadi hal tersebut mungkin 
tidak disenangi (Luthans, 2012). Gaya kepemimpinan yang baik adalah suatu gaya yang 
dapat memaksimalkan produktivitas, kepuasan kerja, pertumbuhan, dan mudah 
menyesuaikan dengan segala situasi yang berkembang dan ada disekitar kita. Periode dua 
dasawarsa terakhir, konsep transaksional (transactional leadership) dan transformasional 
(transformational leadership) berkembang dan mendapat perhatian banyak kalangan 
akademis maupun praktisi. Hal ini menurut Humphreys dan Liu et.al (2012) disebabkan 
konsep yang dipopulerkan oleh bass pada tahun 1985 ini mampu mengakomodir konsep 
kepemimpinan yang mempunyai spektrum luas, termasuk mencakup pendekatan perilaku, 
pendekatan situasional, sekaligus pendekatan kontingensi. 
Selanjutnya Kepemimpinan Transformasional, Menurut Dewi, (2015:) kepemimpinan 
transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang mentransformasikan informasi 
langsung kepada karyawan dalam meningkatkan kinerja dan motivasi untuk pencapaian visi 
dan misi organisasi. Menurut Suharto, (2014), gaya kepemimpinan transformasional 
didefenisikan sebagai hubungan antara pemimpinan dan bawahan yang sangat dekat 
sehingga menimbulkan ikatan emosi dan kedekatan yang sangat lain, bawahan merasa 
hormat serta percaya pada pimpinannya dan termotivasi untuk bekerja lebih dari sebenarnya. 
Kepemimpinan transformasional berdasarkan prinsip pengembangan bawahan. Pemimpin 
transformasional mengevaluasi kemampuan dan potensi masing-masing bawahan 
kemungkinan untuk memperluas tanggung jawab dan kewenangan bawahan dimasa 
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mendatang. Gaya kepemimpinan transformasional juga menfasilitasi kebutuhan 
pembelajaran karyawan secara efektif dan mengembangkan potensi mereka seoptimal 
mungkin. Membagi kewenangan dengan cara memberdayakan karyawan berdasarkan 
kepercayaan dengan mempertimbangkan kemampuan dan kemauan mereka, membimbing 
dan mengembangkan kreativitas karyawan dan membantu mereka dalam memecahkan 
masalah-masalah strategis yang efektif (Putra dan Indrawati, 2015:3069). Peran gaya 
kepemimpinan transformasional dianggap paling cocok dari sekian banyak gaya 
kepemimpinan yang ada. Kepemimpinan transformasional menerapkan konsep dimana 
kemampuan yang dimiliki seorang pemimpin untuk mempengaruhi anak buahnya, sehingga 
mereka akan percaya, meneladani, dan menghormatinya, sebab sebagai faktor yang 
mengarahkan organisasi dan juga pemberian contoh perilaku terhadap para karyawan peran 
kepemimpinan sangat menentukan kemajuan dan kemunduran organisasi (Muhammad et al 
dalam Putra dan Indrawati, 2015). Esensi gaya kepemimpinan transformasional adalah 
sharing of power. Dalam konsep ini, seorang pemimpin transformasional melibatkan bawahan 
secara bersama-sama untuk melakukan perubahan, atau sering disebut wujud 
pemberdayaan. Melalui kepemimpinan transformasional ada suatu keterikatan yang positif 
antara atasan dan bawahan. 
Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan suatu yang bersifat individual. Setiap 
individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang 
berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan 
keinginan individu, maka makin tinggi kepuasan terhadap kegiatan tersebut. Dengan kata lain 
kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya 
senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja (Veithzal dan Ella,2013). 
Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukkan 
perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini 
seharusnya mereka terima (Robbins, 2010). Gremberg dan Baron (2003), mendeskripsikan 
kepuasan kerja sebagai sikap positif atau negative yang dilakukan individual terhadap 
pekerjaan mereka. Sementara itu, Vecchio, (2010), menyatakan kepuasan kepuasan kerja 
sebagai pemikiran, perasaan, dan kecenderungan tindakan seseorang yang merupakan 
sikap seseorang terhadap pekerjaan. Pandangan senada dikemukakan oleh Gibson (2010), 
yang menyatakan kepuasan kerja sebagai sikap yang dimiliki pekerja tentang pekerjaan 
mereka. Hal tersebut merupakan hasil dari persepsi mereka tentang pekerjaan. Kepuasan 
kerja merupakan respon affective atau emosional terhadap berbagai segi pekerjaan 
seseorang (Kreitner dan Kinicki, 2001). Defenisi ini menunjukkan bahwa job satisfaction 
bukan merupakan konsep tunggal. Seseorang dapat relative puas dengan salah satu aspek 
pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau lebih aspek lainnya. Kepuasan kerja juga 
merupakan ungkapan rasa menyenangkan atau tidak menyenangkan yang timbul dari diri 
karyawan dalam memandang pekerjaan. Bagi individu, kepuasan kerja merupakan salah satu 
harapan pribadinya. Bagi organisasi kepuasan kerja berkaitan dengan produktivitas dan bagi 
masyarakat kepuasan kerja berkaitan dengan pemuasan kebutuhan (Purnomo dan Cholil, 
2010:29). 
Setiap pegawai dalam organisasi dituntut untuk memberikan kontribusi positif melalui 
kinerja yang baik, mengingat kinerja organisasi tergantung pada kinerja pegawainya. 
Perbaikan kinerja baik untuk individu maupun kelompok menjadi pusat perhatian dalam 
upaya meningkatkan kinerja organisasi. Secara etimologi, kinerja berasal dari kata prestasi 
kerja (performance). Sebagaimana dikemukakan oleh Mangkunegara (2005:67) bahwa istilah 
kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi kerja atau 
prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Robbins (2012), mengatakan bahwa kinerja 
sebagai fungsi, interaksi antara kemampuan atau ability (A) motivasi atau motivation(M) dan 
kesempatan atau opportunity (O), yaitu kinerja = f (A x M x O), artinya kinerja merupakan 
fungsi dari kemampuan, motvasi dan kesempatan. Kinerja merupakan kondisi yang harus 
diketahui dan ditransformasikan kepada pihak-pihak tertentu untuk mengetahui tingkat 
pencapain hasil suatu organisasi serta mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu organisasi 
yang dihubungkan dengan visi misi yang diemban suatu organisasi serta mengetahui dampak 
positif dan negative atas kebijakan operasional yang telah ditetapkan sebelumnya.Kinerja 
dipergunakan untuk melakukan penilaian secara periodic mengenai efektivitas operasional 
suatu organisasi, efektivitas pegawai berdasarkan tugas pokok dan fungsinya berdasarkan 
standar yang telah ditetapkan sebelumnya. Kinerja baik individual maupun organisasi dapat 
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dijadikan sebagai alat pengendalian (controlling) terhadap keberhasilan organisasi (Gomes et 
al., 2012). Sedarmayanti, (2010), menyatakan kinerja merupakan hasil kerja yang mampu 
diperoleh pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, 
dimana hasil kerja tersebut dapat ditunjukkan buktinya secara nyata baik dari segi kualitas 
maupun kuantitas. Berdasarkan pengertian-pengertian kinerja dapat disimpulkan bahwa 
kinerja merupakan hasil kerja baik itu secara kualitas maupun kuantitas yang telah dicapai 
pegawai, dalam menjalankan tugas-tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
organisasi, dan hasil kerjanya tersebut disesuaikan dengan hasil kerja yang diharapkan 
organisasi. Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri melainkan selalu 
berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan dan tingkat besaran imbalan yang diberikan, 
serta dipengaruhi oleh keterampilan, kemampuan dan sifat-sifat individu. Oleh karenanya, 
menurut model partner lawyer kinerja individu dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu : 
(Moeheriono :96), a) Harapan mengenai imbalan. b) Dorongan. c) Kemampuan. d) 
Kebutuhan. e) Persepsi terhadap tugas. f) Imbalan internal. g) Eksternal. h) Persepsi 
terhadap tingkat imbalan dan kepuasan kerja. Gibson (2012) menyatakan bahwa terdapat 
tiga faktor utama yang mempengaruhi kinerja seseorang yaitu: a) Faktor Individu : 
kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial, dan 
demografi seseorang. b) Faktor Psikologi : persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi, dan 
kepuasan kerja. c) Faktor Organisasi : struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, 
dan sistem penghargaan. Hinggins (2010) mengindentifikasi adanya beberapa variabel yang 
berkaitan erat dengan kinerja, yaitu mutu pekerjaan, kejujuran pegawai, inisiatif, kehadiran, 
sikap, kerjasama, kehandalan, pengetahuan tentang pekerjaan, tanggung jawab dan 
pemanfaatan waktu. 
 
III. Design Penelitian dan Metodologi 
 
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. 
Menurut. Penelitian ini dilaksanakan di Rumah Sakit Umum Lasinrang Kabupaten Pinrang 
selama 3 bulan mulai bulan Januari 2019 sampai dengan Maret 2019. Jenis Jenis data yang 
digunakan adalah data kualitatif dan data kuantitatif. Sumber data digunakan adalah data 
primer & data skunder. Teknik pengumpulan data antara lain : a) Observasi. b) Wawancara. 
c) Kuesioner. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perawat sebanyak 197 orang. 
Penelitian menggunakan teknik simple random sampling. Metode Analisis data yaitu: a) 
Analisis Deskriptif. b) Uji Validitas  Reliabilitas. Sedangkan Analisis Kuantitatif yaitu, a) 
Analisis Regresi Linear Berganda. b) Uji Parsial (Uji-t).  
 
IV. Hasil Penelitian & Pembahasan 
 
Berdasarkan hasil penelitian dengan mengambil responden sebanyak 132 perawat 
yang dibagi ke dalam dua (2) golongan status karyawan, yaitu Pegawai Negeri Sipil sebanyak 
53 orang dan Tenaga Honor sebanyak 79 orang. Variabel yang diteliti adalah Gaya 
Kepemimpinan Transformasional dan Kepuasan Kerja serta pengaruhnya terhadap Kinerja 
Perawat, diperoleh gambaran responden dari setiap golongan status karyawan tersebut 
berdasarkan jenis kelamin, umur dan pendidikan responden yang dapat diuraikan secara 
singkat sebagai berikut : 
 










PNS 4 49 53 
Honor 10 69 79 
Jumlah 132 
Sumber: Data primer, Tahun 2019 
 
Tabel 2. Berdasarkan Umur Responden 
 
Status Karyawan 20-25 26-31 32-37 38-43 Jumlah 
PNS - 20 25 8 53 
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Honor 25 42 10 2 79 
Jumlah 132 
Tabel 3. Pendidikan Responden 
 
Status Karyawan SPK DIII S1 Ners Jumlah 
PNS 0 26 18 9 53 
Honor 0 59 16 4 79 
Jumlah 132 
Sumber: Data primer, Tahun 2019 
 

































































Sumber : Hasil Olahan Data Primer, tahun 2019 






Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1) 0.783 Reliabilitas 
Kepuasan Kerja (X2) 0.619 Reliabilitas 
Kinerja Perawat (Y) 0.757 Reliabilitas 
Sumber : Hasil Olahan Data Primer, tahun 2019 
Pembahasan 
Berdasarkan tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh variabel Gaya 
Kepemimpinan Transformasional dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Perawat di Rumah 
Sakit. Setelah dilakukan uji hipotesis secara parsial, maka kedua variabel bebas yaitu Gaya 
Kepemimpinan Transformasional (X1) berpengaruh positif dan signifikan sedangkan 
Kepuasan Kerja (X2) tidak berpengaruh positif dan tidak signifikansi terhadap Kinerja 
Perawat. Adapun pembahasan mengenai pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional 
dan Kepuasan Kerja akan diuraikan sebagai berikut : 1) Pengaruh Gaya Kepemimpinan 
Transformasional terhadap Kinerja Perawat. Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan 
terdapat pengaruh antara Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Perawat 
melalui hasil perhitungan yang telah dilakukan dan diperoleh nilai thitung sebesar 3.017, 
dengan taraf signifikan hasil sebesar  0.003 tersebut lebih kecil dari 0.05 dengan demikian H1 
diterima dan H0 ditolak. Pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa variabel Gaya 
Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Perawat 
di Rumah Sakit itu artinya gaya kepemimpinan transformasional dalam 
mengarahkan,membina berpartisipasi, dan mendukung bawahan dalam bekerja mampu 
meningkatkan kinerja perawat yang lebih baik dalam mencapai tujuan yaitu memberikan 
pelayanan keperawatan, gaya kepemimpinan transformasional berperan penting dalam 
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memberikan petunjuk kepada karyawan secara langsung dalam menyelesaikan tugas-
tugasnya.  
Gaya Kepemimpinan Transformasional adalah sharing of power. Seorang pemimpin 
transformasional melibatkan bawahan secara bersama-sama untuk melakukan perubahan, 
atau sering disebut wujud pemberdayaan. Melalui kepemimpinan transformasional ada suatu 
keterikatan yang positif antara atasan dan bawahan. Dalam Gaya Kepemimpinan 
Transformasional terdapat 4 (Empat) unsur elemen yang saling berkaitan antara satu dengan 
yang lain, yaitu memberikan teladan bagi orang-orang disekitarnya (Idealized Influence), 
pemimpin dapat meningkatkan motivasi karyawan sehingga muncul semangat kerja 
(Inspirational motivation), pemimpin mendorong karyawannya untuk menyelesaikan masalah 
dengan cara baru (Intelectual stimulation), seorang pemimpin memberikan fasilitas berupa 
sarana dan prasarana fisik dalam mendukung pekerjaan karyawan (Individual consideration). 
Keempat elemen ini harus mampu dimiliki dan diwujudkan dengan baik oleh seorang 
pemimpin Rumah Sakit Umum Lasinrang Kabupaten Pinrang. Gaya kepemimpinan seorang 
pimpinan akan sangat berpengaruh terhadap efektivitas seorang pemimpin. Pemilihan gaya 
kepemimpinan yang benar dan tepat dapat mengarahkan pencapaian tujuan perseorangan 
maupun tujuan organisasi. Dengan gaya kepemimpinan yang tidak tepat tujuan organisasi 
akan terbengkalai dan karyawan dapat merasa kesal, gelisah, berontak dan tidak puas. 
 Gaya kepemimpinan yang tepat digunakan akan membuat karyawan respek 
dalam bekerja dan bersedia memberikan kontribusi yang terbaik. Pemimpin haruslah mampu 
menciptakan kondisi yang kondusif untuk mencari sesuatu yang baru bukan hanya 
berorientasi pada pemecahan masalah. Pemimpin haruslah memilih dan mempertahankan 
karyawan yang kreatif dan mandiri serta memberikan peluang bagi mereka untuk berinovasi. 
Selain  seorang pimpinan perlu mengadakan evaluasi-evaluasi yang bersifat mengukur setiap 
kemampuan pimpinan setingkat kepala ruangan atau koordinator dalam hal pelaksanaan 
tugas-tugas dan pendelegasian yang bersifat teknikal sehingga mampu memberikan tugas 
dengan baik, memberikan teladan, memiliki kreativitas dan menjaga hubungan yang lebih 
harmonis dengan bawahan. 
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Ujang Tri Cahyono, 
Mohammad Syamsul Maarif, dan Suharjono (2014), yang meneliti tentang Pengaruh 
Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan Di Perusahaan daerah 
Perkebunan Jember. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan memiliki 
pengaruh dominan terhadap Kenerja karyawan disebabkan adanya gap pengetahuan antara 
level karyawan yang sangat berbeda. 2) Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 
Perawat. Hasil pengujian hipotesis telah membuktikan tidak signifikan dan tedapat 
berpengaruh terhadap Kinerja Perawat. Melalui hasil perhitungan yang telah dilakukan 
diperoleh t hitung sebesar -0.953  dan memiliki signifikansi 0.342 lebih besar 0.05, dengan 
demikian hipotesis H1 ditolak dan H0 diterima. Pengujian ini secara statistik membuktikan 
bahwa variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat di 
Rumah Sakit Umum Lasinrang Kabupaten Pinrang. Hal ini berarti bahwa kepuasan kerja 
merupakan faktor yang tidak dominan mempengaruhi kinerja perawat di Rumah Sakit Umum 
Lasinrang Kabupaten Pinrang. Sekalipun kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 
perawat di Rumah Sakit Umum Lasinrang Kabupaten Pinrang akan tetapi pihak manajemen 
rumah sakit perlu memperhatikan kepuasan kerja perawatnya. Kegiatan yang dilakukan 
perawat bervariasi mulai dari kegiatan langsung terkait keperawatan seperti mengkaji pasien 
baru, mengukur tekanan darah, menyuntik, merawat luka, memberi makan dan minum pasien 
dan sebagainya. Selain itu ada juga kegiatan non keperawatan yang dilakukan perawat, 
diantaranya mengantar pasien konsultasi ke bagian lain, mengambil hasil konsultasi / 
kolaborasi seperti laboratorium, hasil rontgent, membersihkan alat-alat medis dan 
membimbing mahasiswa dalam praktik. Beban kerja perawat inilah yang bisa menurunkan 
kepuasan perawat yang akan berpengaruh terhadap kinerja perawat. Kepuasan kerja yang 
tinggi menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaan, orang yang memiliki kepuasan kerja 
yang rendah menunjukkan sikap negatif terhadap pekerjaannya.  Maka dari itu 
memperhatikan kepuasan perawat merupakan tanggung jawab pimpinan agar tercipta 
suasana kerja yang kondusif dalam memberikan pelayanan prima terhadap pasien. 
Berdasarkan keempat indikator tentang kepuasan kerja yaitu penggajian yang 
sesuai, tantangan kerja, rekan kerja yang mendukung, dan promosi diperoleh rekan kerja 
yang mendukung merupakan indikator dengan nilai yang tinggi. Rekan kerja yang 
mendukung adalah sumber kepuasan kerja bagi pekerja secara individual. Rekan kerja dapat 
memberikan dukungan, nasehat atau saran, dan bantuan kepada rekan kerja. Rekan kerja 
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yang baik membuat pekerjaan lebih menyenangkan. Rekan kerja yang mempunyai tingkat 
keeratan yang tinggi cenderung menyebabkan para pekerja lebih puas berada dalam 
kelompok karena kepuasan yang timbul terutama berkat kurangnya ketegangan, kurangnya 
kecemasan dalam kelompok dan karena lebih mampu menyesuaikan diri dengan tekanan 
pekerjaan. Mereka bisa melaksanakan pekerjaan secara bersama-sama selain itu 
keberadaan teman sekerja yang kompak dan saling mendukung dapat menciptakan 
hubungan kerja sama yang baik dalam hal pekerjaan sehingga berdampak pada kinerja 
perawat. Sementara indikator kepuasan kerja yang rendah pengaruhnya terhadap kepuasan 
kerja adalah penggajian yang sesuai dan peluang promosi artinya bahwa peluang promosi 
dan kepuasan terhadap pendapatan atau pembayaran lainnya hendaknya diupayakan secara 
proporsional, bersifat terbuka dan adil maksudnya pembayaran didasarkan sesuai tugas 
pokok dan fungisnya serta promosi jabatan bagi perawat yang memiliki dedikasi yang besar 
terhadap rumah sakit karena hal ini biasanya memberikan dampak yang kuat pada 
peningkatan kepuasan kerja.  
Promosi yang baik dapat mempengaruhi kepuasan kerja dimana perawat merasa 
memiliki kesempatan yang sama dalam hal menempati posisi jabatan baru yang lebih tinggi 
maupun promosi untuk mengikuti studi lanjut. Untuk perawat di Rumah Sakit Umum 
Lasinrang Kabupaten Pinrang, jenjang karir yang dapat dicapai dalam kesempatan promosi 
tidak begitu besar sehingga berpengaruh terhadap kepuasan kerja perawat, hal ini 
berdasarkan hasil pengamatan peneliti dimana pelaksanaan promosi di Rumah Sakit Umum 
Lasinrang Kabupaten Pinrang lebih cendrung berdasarkan senioritas, terlihat dari beberapa 
perawat yang menduduki jabatan sebagai kepala perawat atau kepala ruangan yang cukup 
lama. Seorang perawat yang mendapatkan promosi perlu benar-benar dipertimbangkan atas 
dasar kedisiplinan, kinerja, prestasi, masa kerja dan ketekunan dalam bekerja, walaupun 
disini peneliti menilai ada kecendrungan pada sistem senioritas. Penggajian yang sesuai juga 
merupakan indikator yang rendah di Rumah Sakit Umum Lasinrang, hal ini disebabkan 
adanya perubahan aturan tentang pembagian jasa medik yang tidak diinformasikan langsung 
kepada karyawan rumah sakit sehingga terjadi kisruh ancaman mogok kerja dokter spesialis 
karena turunya jasa medik yang diterima padahal jumlah pasien meningkat. Penelitian ini 
tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ritha F. Dalimunthe, Sitti Raha Agoes 
Salim (2014), meneliti tentang Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja dan Motivasi Terhadap 
Kinerja Pegawai Dengan Komitmen Organisasional Sebagai Variabel Intervening. Hasil 
temuan dari penelitian ini menemukan hasil pengujian Hipotesis tentang kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Pegawai memperoleh kepuasan 
kerja yang diperoleh oleh pimpinan maupun organisasi, sehingga kepuasan kerja pegawai 
memberikan pengaruh positif dan signifikan dalam meningkatkan kinerja pegawai. 
 
V. Simpulan Dan Saran 
 
Dari pembahasan yang telah diuraikan, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai 
berikut: a) Variabel Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Perawat di Rumah Sakit Umum Lasinrang Kabupaten Pinrang. b) Variabel Kepuasan Kerja 
tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Perawat Rumah Sakit Umum Lasinrang 
Kabupaten Pinrang. c) Gaya Kepemimpinan Transformasional memiliki pengaruh dominan 




Amstrong, G., & Philip, K. (2002). Dasar-dasar Pemasaran, Jilid 1. Jakarta: Penerbit Prenhalindo. 
Dalimunthe, R. F., & Salim, S. R. A. (2014). Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Motivasi Terhadap 
Kinerja Pegawai Dengan Komitmen Organisasional Sebagai Variabel Intervening (Studi 
Pada Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madya Pabean B Medan). 
Dewi, D. S., & Mujiati, N. W. (2015). Pengaruh The Big Five Personality dan Kepemimpinan 
Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan Di Karma Jimbaran Villa. E-Jurnal 
Manajemen, 4(4). 
Drucker, P., & Koontz, H. (2016). Leadership and Management. Leadership. 
Gibson, J. W., & Tesone, D. V. (2001). Management fads: Emergence, evolution, and implications for 
managers. Academy of Management Perspectives, 15(4), 122-133. 
21 
 
Greenberg, J., & Baron, R. A. (2003). Behaviour in Organisations, eighth (international) edition. 
Hani, H. (2010). Manajemen personalia & sumberdaya manusia. Edisi kedua, BPFE UGM Yogyakarta. 
Hasibuan, M. S. (2005). Manajemen sumber daya manusia edisi revisi. Bumi Aksara, Jakarta, 288. 
Hasibuan, S. P. (1999). Malayu Organisasi & Motivasi: Dasar-Dasar Peningkatan Produktivitas 
Hess, S., & Pfiffner, J. P. (2012). Organizing the presidency. Brookings Institution Press. 
Higgins, S. T. (2010). Comments on contingency management and conditional cash transfers. Health 
economics, 19(10), 1255-1258. 
Jacobs, R. S., Smith, R. E., Fiedler, F. E., & Link, T. G. (2012). Using stress management training to 
enhance leader performance and the utilization of intellectual abilities during stressful 
military training: An application of cognitive resource theory. The psychology of leadership, 
61-79. 
Juniantara, I. W., & Riana, I. G. (2015). Pengaruh motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan koperasi di Denpasar. E-Jurnal Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana. 
Kreitner, R., Kinicki, A., & Fagan, P. D. (2001). Videos to Accompany Organizational Behavior, 5/e. 
Irwin/McGraw-Hill. 
Kreitner, R., Kinicki, A., & Fagan, P. D. (2001). Videos to Accompany Organizational Behavior, 5/e. 
Irwin/McGraw-Hill. 
Li, W., Humphreys, P. K., Yeung, A. C., & Cheng, T. C. E. (2012). The impact of supplier development 
on buyer competitive advantage: A path analytic model. International Journal of Production 
Economics, 135(1), 353-366. 
Mangkunegara, A. A. P. (2005). Evaluasi kinerja SDM. Tiga Serangkai. 
McAvoy, K., & Werther, K. (2012). Concussion Management Guideline. Colorado Department of 
Educaton. 
Moeheriono, E., & Si, D. M. (2012). Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi. Jakarta: Raja Grafindo 
Persada. 
Pereira, C. M., & Gomes, J. F. (2012). The strength of human resource practices and transformational 
leadership: impact on organisational performance. The International Journal of Human 
Resource Management, 23(20), 4301-4318. 
Purnomo, H., & Cholil, M. (2012). Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja 
Berdasarkan Motivasi Kerja Pada Karyawan Administratif Di Universitas Sebelas Maret 
Surakarta. Jurnal Manajemen Sumber Daya Manusia, 4(1). 
Purnomo, H., & Cholil, M. (2012). Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja 
Berdasarkan Motivasi Kerja Pada Karyawan Administratif Di Universitas Sebelas Maret 
Surakarta. Jurnal Manajemen Sumber Daya Manusia, 4(1). 
Putra, I. W. A. P., & Indrawati, A. D. (2015). Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Motivasi dan 
Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada CV. Agung Motor I di Kabupaten Tabanan. 
E-Jurnal Manajemen, 4(10). 
Rivai, V. Sagala. 2013 Manajemen sumber daya manusia untuk perusahaan: Dari teori ke praktik. PT. 
Raja Grafindo. Jakarta. 
Rivai, V., Basir, S., Sudarto, S., & Veithzal, A. P. (2013). Commercial bank management: Manajemen 
perbankan dari teori ke praktik. Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada. 
Robbins, S. P. (2010). Manajemen. 
Secundo, G., Romano, A., Passiante, G., & Del Vecchio, P. (2013). Entrepreneurship and engineers: 
Developing an entrepreneurial mindset in high technology industry. In Proceedings of the 
conference IFKAD 2013-International Forum on Knowledge Asset Dynamics (pp. 83-100). 
Sedarmayanti, P. (2010). Manajemen dan Komponen Terikat Lainya. 
Siagian, S. P. (2002). Kiat meningkatkan produktivitas kerja. Jakarta: Rineka Cipta. 
Simamora, H. (2004). Manajemen sumber daya manusia edisi ketiga. Yogyakarta: STIE YKPN. 
Suharto, D. G. Kesetaraan Dan Keadilan Gender Dalam Manajemen Aparatur Sipil Negara (Suatu 
Kajian Terhadap Uu Nomor 5 Tahun 2014 Tentang Aparatur Sipil Negara). 
22 
 
Tajidin, N. E., Ahmad, S. H., Rosenani, A. B., Azimah, H., & Munirah, M. (2012). Chemical composition 
and citral content in lemongrass (Cymbopogon citratus) essential oil at three maturity 
stages. African Journal of Biotechnology, 11(11), 2685-2693. 
Veithzal, R., & Sagala, E. J. (2013). Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan Edisi 3. 
Wexley, K. N., & Yukl, G. A. (1992). Leadership in Organizations. Organizational Behavior and 
Personnel Psychology, 143-171. 
Wibowo, B. K. (2015). Peranan Manajer Sumber Daya Manusia (SDM) dalam Penarikan (Rekruitmen) 
di Era Masyarakat Ekonomi Asean (MEA). Jurnal STIE Semarang, 7(3), 131858. 
Youssef, C. M., & Luthans, F. (2012). Positive global leadership. Journal of World Business, 47(4), 539-
547. 
